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Resumen

El presente documento expone una propuesta sobre el perfil laboral y ocupacional de las personas entre 30 y 40 afios
residentes en la ciudad de Bucaramanga y tiene como objetivo analizar tanto el perfil laboral como ocupacional,
describiendo los tipos de empresas, actividad laboral y ocupacional en la ciudad, asi mismo busca conocer las
actividades y ocupaciones que desempefian las personas de dicho rango de edad y por Gltimo categorizar las necesidades
demandadas por los diferentes tipos de empresas, frente a la oferta que destacan las personas de la ciudad. Para su
realizacién se definié una metodologia mixta, integrando enfoques cualitativos y cuantitativos en la recoleccion de la
informacion que se llevo a cabo a través de fuentes primarias y secundarias y la aplicacion de dos encuestas: la primera
a personas entre los 30 a 40 afios y la segunda a las empresas de la ciudad. En total se encuestaron 384 personas y 381
empresas, los datos del sector industrial fueron tomados en gran parte de una fuente secundaria que fue una base de
datos suministrada por la Cdmara de Comercio de Bucaramanga. En la investigacion se encontré que la mayoria de las
empresas son microempresas, en cuanto al sector, el de mayor participacion es el terciario, los cargos demandados la
mayoria de ellos pertenecen al area comercial, administrativa, contable y financiera, los rangos de edad demandado es
la edad de 30 a 40 afios. En el caso de las personas la mayor parte de los encuestados cuenta con formacidn académica,
ya sea siendo bachiller, técnico, tecnologo o profesional, esta se enfoca en areas administrativas y contables, el nivel
de experiencia en su mayoria es superior a 12 meses y desempefian en cargos con funciones comerciales en su mayoria
en el area comercial y el area de produccion.

Palabras clave: Descripcién del empleo, demanda laboral, ocupacidn, perfiles académicos, profesion.

Abstract

This document presents a proposal on the labor and occupational profile of people between 30 and 40 years old residing
in the city of Bucaramanga and its objective is to analyze both the labor and occupational profile, describing the types
of companies, labor and occupational activity in the city, likewise seeks to know the activities and occupations
performed by people of that age range and finally to categorize the needs demanded by different types of companies,
compared to the offer that people in the city stand out. To carry it out, a mixed methodology was defined, integrating
qualitative and quantitative approaches in the collection of information that was carried out through primary and
secondary sources and the application of two surveys: the first to people between 30 to 40 years old and the second to
companies in the city. In total, 384 people and 381 companies were surveyed, the industrial sector data was largely
taken from a secondary source, which was a database provided by the Bucaramanga Chamber of Commerce. In the
investigation, it was found that most of the companies are micro-enterprises, in terms of the sector, the one with the
highest participation is the tertiary, the positions demanded most of them belong to the commercial, administrative,
accounting and financial area, the demanded age ranges It is the age of 30 to 40 years. In the case of people, most of
the respondents have academic training, whether they are a bachelor, technician, technologist or professional, this
focuses on administrative and accounting areas, the level of experience is mostly greater than 12 months and They hold
positions with commercial functions, mostly in the commercial area and the production area.



Keywords: Job Description, Labour demand, professional occupation, academic profiles, occupation.

Introduccion

El perfil laboral es de gran importancia es una
herramienta con la que cuentan las empresas para
determinar qué debe tener un colaborador para ocupar un
puesto de trabajo en las diferentes areas. El presente
proyecto, se encuentra relacionado dentro de las ciencias
administrativas, laborales y humanas, ya que con él se
pretende conocer el perfil ocupacional y laboral de las
personas entre 30 y 40 afios residentes en la ciudad de
Bucaramanga.

El proyecto se llevé a cabo en la ciudad de Bucaramanga,
la cual se encuentra localizada en el departamento de
Santander, siendo esta la capital del departamento que
junto con Floridablanca, Girén y Piedecuesta conforman
el Area Metropolitana de Bucaramanga, y la poblacion
encuestada son las personas residentes en la ciudad y que
se encuentren en el rango de edad delimitado.

No existe una forma de conocer el nivel de productividad
de un postulante a un puesto de trabajo es por esto que el
nivel académico alcanzado por los individuos es una de
las maneras mas efectivas y utilizadas por las empresas
para identificar a los trabajadores mas calificados, para
las empresas el nivel académico alcanzado es un
determinante muy fuerte a la hora de calificar un
trabajador (Vertiz Contreras, 2015).

La razén de ser de las empresas es la generacion de
utilidades, por medio de la administracion de la
informacion, recursos financieros, tecnologicos vy
humanos. Estas variables organizacionales permiten a las
empresas coordinar procesos enfocados en generar
riqueza, siendo estas entidades las promotoras del
crecimiento econémico de un pais, generando cambios
tecnoldgicos (Garcia & Taboada, 2012).

A través de este analisis se busca indagar el perfil laboral
y ocupacional de las personas que estén entre su tercer y
cuarta década de vida para conocer las diferentes
ocupaciones y oficios en los que esta poblacion objeto se
desempefia.

En Colombia se aplica la norma 1SO 9001 de 2015, en el
apartado 7,2, que tienen en cuenta las competencias de los
empleados, se debe garantizar que los trabajadores de las
organizaciones tengan los conocimientos, habilidades y
experiencia necesarias para realizar el trabajo a el que se
estan postulando o ya realizan dentro de la organizacion.
(Organizacion Internacional de Normalizacién 1SO,
2015).

La gestion por competencias busca definir cuéles son las
caracteristicas 'y cualidades que buscan las
organizaciones en sus empleados, por esto se hace
necesario determinar el desarrollo continuo de las

competencias laborales en las personas ya que estas le
permiten a las organizaciones tener alineado el recurso
humano con el plan estratégico de la organizacién y asi
afianzar el logro de los objetivos y el plan estratégico
(Escobar, 2005).

El perfil laboral es el conjunto de requisitos que las
organizaciones empresariales exigen en el proceso de
seleccién de personal, segln el cargo que estén ofertando
las empresas, el candidato tendrd que cumplir los
parametros exigidos. La experiencia laboral y el nivel de
estudio son parte de la calificacion que hacen las
empresas (Méndez, 2017). El mercado laboral se
compone de una oferta y una demanda, que interacttan
produciendo un resultado en empleo y remuneraciones a
los trabajadores (Lapa & Baltazar, 2017). Por esto el
perfil laboral se encuentra estrechamente relacionado con
la formacion académica, la experiencia laboral y las
competencias del cargo, pues estos son creados a partir de
las necesidades empresariales y son fundamentales a la
hora de la seleccion del personal (Jaramillo, 2015).

La Organizacion Internacional del Trabajo, (1951)
estableci6 el Convenio sobre igualdad de remuneracion,
el cual adopta principios sobre la igual de remuneracion
entre la mano de obra masculina y femenina, por un
trabajo de igual valor, el cual establece que se designen
tasas de remuneracién fija y que no se den casos de
discriminacién en cuanto a el sexo, aplicando principios
de igualdad de remuneracion, también se tratan temas
como promover la evaluacion objetiva del empleo.

El activo que le da valor a la sociedad es la fuerza laboral.
Estudiar la relacion que hay entre las habilidades y
competencias de las personas permite analizar el perfil
laboral y ocupacional de dicha fuerza. De acuerdo con el
estudio del Banco Interamericano de Desarrollo, para
medir el perfil laboral se tienen en cuenta las siguientes
condiciones. En los mercados es necesario medir las
habilidades cognitivas, socioecondmicas y técnicas;
competencias basicas como las habilidades de lectura,
lectoescritura, actitudes analiticas, cualidades personales;
competencias para el trabajo (Prada & Rucci, 2016).

Es importante estudiar las caracteristicas de la poblacion
laboralmente activa menor de cuarenta afios y mayor de
treinta, para identificar la influencia de la edad frente a la
demanda laboral ya que los sectores empresariales estan
en constante cambio (Alzate, 2018), por ejemplo se
realiz6 una revision de las diferentes vacantes que ofrecen
las empresas en Colombia, y se identifico que algunas
condicionan las ofertas con edades especificas. Analizar
la empleabilidad segin las edades ya mencionadas
permite determinar la productividad que las empresas
demandan de las personas.



El analisis se fundamenta tedricamente de diferentes
formas, a través de la definicion de diferentes conceptos
como el perfil laboral, el ocupacional, el desarrollo
profesional, la gestion por competencias, desarrollo por
competencias, la demanda y la oferta laboral, el nivel
educativo entre otros, el componente legal se toma del
Cadigo Sustantivo del Trabajo en que se definen los
lineamientos basicos del empleo formal, también
encontramos en la Constitucion Politica en los articulos
25, 26, 53 y 54 en donde se define el derecho al trabajo,
sus condiciones, la libertad de eleccion de ocupaciones y
oficios, se establecen los minimos fundamentales para los
trabajadores y la obligacion tanto para el estado como
para los empleadores de ofrecer formacion y capacitacion
al profesional, por otro parte la norma 1SO 9001 de 2015
en el capitulo 7.2, enuncia que las empresas deben,
determinar las competencias necesarias para cada uno de
los cargos, asegurarse de que estos sean competentes, en
cuanto a la formacién educativa y experiencia apropiadas
(Organizacion Internacional de Normalizacion 1SO,
2015).

En cuanto a los antecedentes se encuentran diversos
estudios sobre los perfiles laborales tanto nacionales
como internacionales, pero el mas representativo y que
guarda mayor similitud con el presente estudio, es uno
realizado por la Universidad Pontificia, dicho andlisis
igualmente se realiz6 en la ciudad de Bucaramanga en él
se tratan temas como las ocupaciones solicitadas por los
empresarios Y las registradas por las personas que buscan
empleo y la relacion existente entre la formacion y los
perfiles demandados por las empresas con los ofertado
por las personas (Gonzalez et al., 2016).

El estudio realizado por Calderon Cornejo et al., (2018),
cuyo propdsito es conocer los objetivos empresariales y
exigencias que tienen a nivel laboral de las diferentes
empresas, se trazd diferentes objetivos entre ellos,
determinar el nivel de relacidn entre la demanda laboral
de las instituciones empleadoras y el perfil profesional,
conocer las exigencias laborales y de desempefio, que
exigen las instituciones empleadoras, la problematica
radica en que en muchos casos no todos conocen la
realidad y exigencias laborales de las diferentes
empresas, muchas veces los trabajadores se ubican
laboralmente en tareas no propias a su perfil, ya que
muchas veces la oferta es limitada.

En otros ambitos del saber las teorias y modelos que se
encuentran vigentes en el campo de orientacion
profesional, no se tiene en cuenta perspectivas de género
que aborden el proceso de desarrollo profesional humano.
Dejar de lado la perspectiva de género no permite ver las
cualidades propias del desarrollo profesional femenino,
lo que también impide tener una adecuada reflexién de las
barreras con las que se encuentran las mujeres (Padilla,
2002).

El Ministerio de Educacion Nacional, (2007) desarroll6
una guia que sirve como aporte para la construccion de
curriculos pertinentes, en dicho documento se definen la
competencias laborales generales, asi como los
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que
requiere desarrollar para lograr un desempefio adecuado
en cualquier entorno productivo, sin importar el sector
econdmico en el que se encuentre la actividad, el nivel del
cargo, la complejidad de la tarea o el grado de
responsabilidad requerido. En dicho documento se
dividen las competencias en seis clases, segun el énfasis
que estas hacen sobre lo intelectual, personal,
interpersonal, organizacional, tecnolégico o empresarial,
las cuales se clasifican en personales, intelectuales,
empresariales, para el emprendimiento, interpersonales,
organizacionales y tecnoldgicas.

Metodologia
Tipo de estudio

El presente estudio se define dentro de un método de
investigacion mixto con enfoques cualitativos Yy
cuantitativos, el disefio de la investigacion es explicativo
secuencial, el tipo de investigacion es de carécter
descriptivo.

Se toman datos cuantitativos de las empresas que operan
en Bucaramanga y que actualmente se encuentran
inscritas a la Camara de Comercio, segun la base de datos
de Compite 360 (Compite 360, s.f.). Adicionalmente se
toma la poblacidn econdmicamente activa en Santander
durante el afio 2019, segun las estadisticas del informe del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
DANE, (2019), La recoleccion de la informacion se
realiz6 tanto de fuentes primarias como secundarias, para
el caso de las fuentes primarias se tomaron las empresas
que operan en la ciudad de Bucaramanga y se encuentren
inscriptas a la Camara de Comercio. También se utiliza
como fuente de informacion primaria a las personas que
se encuentran entre los de 30 y 40 afios y estén
econémicamente activas en la ciudad de Bucaramanga.

Participantes

Para la delimitacion de las empresas a las que se le
aplicaron las encuestas se utiliza la base de datos de
compite 360, teniendo como referencia al afio 2021, para
este periodo en Bucaramanga se encuentran inscritas
40.921 empresas, a partir de este dato se toma una
muestra para cuantificar el total de las empresas a las
cuales se aplicara la encuesta (Compite 360, s.f.).

Para el caso de las personas se utiliza a la poblacién de
las estadisticas del DANE, teniendo como referencia el
Ultimo semestre de 2019. En Santander el total de las
personas que estan activas laboralmente, durante el



segundo semestre del 2019 fue de 1.162.000
(Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
DANE, 2019).

La muestra total para el analisis fue de 381 empresas y
384 personas a las cuales se les aplicaron el instrumento
de investigacion.

Materiales e instrumentos

La recoleccidn de la informacion se realiza a través de
una base de datos de la Camara de Comercio de
Bucaramanga y de dos encuestas, como instrumento de
investigacion, una encuesta fue aplicada a la poblacion
que se encuentra en dichas edades y estd econdmicamente
activa y otra encuesta a las empresas de Bucaramanga.

Encuesta

Las encuestas se elaboran con el propdsito de identificar
las siguientes variables, para el caso de las empresas es la
incidencia de los sectores empresariales, el porcentaje de
participacidn segln su clasificacion ya sea de caracter
personal o juridico, las actividades economicas de las
organizaciones de la ciudad, el nimero de empleados,
informacion cuantitativa del total de las empresas y el
dato porcentual de la participacion de las empresas
bumanguesas segln el tamafio.

En el caso de las personas se evallan las siguientes
variables: formacion académica, titulo obtenido, refuerzo
de formacidn, situacion laboral, tipo de ocupaciones y
oficios desempefiados, cargos, necesidades de formacién
para los cargos, area de la empresa en la que se ubican los
cargos, funciones propias del cargo, nivel de experiencia,
competencias especificas necesarias para el desarrollo del
cargo y habilidades laborales.

Procedimiento

Para alcanzar los objetivos propuestos es necesaria la
formulacidn de las dos encuestas anteriormente descritas,
para el caso del primero objetivo se desarrolla de la
siguiente manera, en primer lugar, se toma informacion
de la base de datos anteriormente mencionadas para
tomar datos como su tamafio, sector al que pertenecen, su
actividad econdmica, de que tipo son, su clasificacidn, sus
datos de contacto, entre otros.

A partir de la informacion de contacto suministrada por
la base de datos de la Camara de Comercio, se contactd
de manera electronica a 381 empresas y posteriormente
se le realizé el envid del instrumento de recoleccion de
informacion, disefiado previamente y sometido a
evaluacidn por parte de expertos.

Con las personas en el disefio del cuestionario,
inicialmente se contempl6 solo el estudio de personas

laboralmente activas, que fueran empleadas, dejando
afuera la poblacién que trabaja por cuenta propia y que
estd desempleada, pero a partir de la validacion del
cuestionario por parte de tres expertos en diversas areas,
los cuales aportaron sus puntos de vista y surgieron
nuevos grupos de estudio, los que en la fase inicial no
fueron contemplados (personas desempleadas y
trabajadores por cuenta propia ).

Se buscO el apoyo de dos empresas ubicadas en
Bucaramanga, el contacto con ambas se realizd a través
de correo electronico donde se socializo el propdsito de
la investigacion y se compartid el link de acceso a la
encuesta, el cual fue enviado a algunos trabajadores.

La mayor parte de los encuestados pertenecen a dos
empresas de la ciudad, una empresa de distribucion de
medicamentos y una organizacion microfinanciera que
cuenta con més de 1900 colaboradores en todo el pais, en
el caso de trabajadores por cuenta propia y desempleados,
se realizé a los vecinos del sector duefios de negocios,
comunidad en general residente en el sector y
perteneciente al rango de edad delimitado.

Ambas encuestas se realizaron a través de la herramienta
de google forms, la encuesta de las personas una parte de
la muestra se realiz6 de forma escrita. Seguido a la
aplicacion de ambos instrumentos se procedié a la
tabulacidn y analisis de los resultados obtenidos en ambos
instrumentos

Para el desarrollo del tercer objetivo, es necesario
fusionar los objetivos uno y dos. Es decir, que se tomaron
los resultados de la encuesta de las personas y a su vez los
resultados de la encuesta que se les aplicé a las empresas,
para cruzar la informacidn y asi poder organizar las
necesidades demandadas por los diferentes tipos de
empresas frente a las ocupaciones o habilidades que
destacan las personas objeto de estudio. Las habilidades
son la combinacidon de conocimientos y destrezas
requeridas para llevar a cabo una actividad productiva en
el proceso de trabajo (Clarke & Winch, 2006).

En primer lugar, se clasifico la informacion obtenida de
las fuentes primarias, en este caso, las encuestas
empresariales para analizar los datos que relacionen los
cargos, las habilidades y competencias, las empresas y
tipos de empresas segln su actividad econémica para
determinar las necesidades demandadas por los sectores
empresariales de Bucaramanga.

En segundo lugar, se realiza un proceso de clasificacion
de los datos que arroja la encuesta que se aplico a la
poblacion econémicamente activa y que se encuentra en
el rango de edad de 30 a 40 afios. Mediante la seleccion
de estos datos se busca estudiar la oferta laboral,
identificando los perfiles laborales y ocupacionales de las
personas frente a las necesidades empresariales segin la
edad, cargos, puestos y funciones que deben cumplir.



En tercer lugar, se hace una mezcla de la informacién ya
organizada y clasificada con el fin de categorizar los tipos
de empresa, las ocupaciones y las habilidades
demandadas por las organizaciones y hacer un
comparativo con las ocupaciones y habilidades que
destacan las personas encuestadas.

Resultados

De la encuesta formulada a las empresas y los datos
tomados de la base de datos se obtuvieron los siguientes
resultados:

Segun la base de datos Compite 360 reporte empresarial,
el total de empresas registradas en Bucaramanga en el afio
2021 es de 40.921, las microempresas representan el
92.10%, las pequefias empresas representan el 6.01%, las
medianas el 1,48% y las grandes el 0.41% del total de las
empresas. Teniendo en cuenta lo anterior, si sumamos el
porcentaje de participacion de las micros y pequefias
empresas en Bucaramanga, obtenemos que el 98,11% del
total de las organizaciones en Bucaramanga son micro y
pequefias empresas. Dejando solo el 1.89% de
participacion a las medianas y grandes organizaciones.
(Compite 360, s.f.).

De acuerdo al instrumento de medicion aplicado a las
empresas, el 57.6% de las organizaciones encuestadas
realizan actividades econémicas del sector terciario, el
27,7% actividades correspondientes al sector secundario.

El 8.1% de las empresas se dedican a las actividades del
sector primario y el 6.5% de las empresas realizan
actividades del sector cuaternario.

Respecto a las actividades econdmicas de cada sector, los
resultados son los siguientes, para el sector primario, el
87.1% de estas empresas corresponden a las actividades
de agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca. En
concordancia el 12.9% corresponde a las empresas
dedicadas a la explotacion de minas y canteras.

Se evidencia que el sector secundario lo compone un total
de 12 actividades econdmicas y 106 respuestas, las
actividades representativas en Bucaramanga son, la
fabricacion de calzado con la participacion del 16%, las
empresas de la construccion también representan el 169,
industrias manufactureras ocupan el tercer puesto en la
importancia de participacion para este sector econémico
con el 13.2%. El porcentaje mas bajo son las empresas
dedicadas a la fabricacion de productos informaticos con
el 0.9%.

El sector terciario, agrupa el mayor nimero de empresas
segin los datos recolectados por el instrumento de
medicién aplicado. En total 21 actividades econémicas
componen el sector, el comercio al por mayor y menor
tienen el porcentaje de participacién mas elevado en el
sector terciario el 22.3% de este sector, corresponde a

estas organizaciones, El 16.8% corresponde a los
restaurantes quienes ocupan el segundo lugar, las
empresas de la salud ocupan el tercer lugar con el 9.5%
de participacion, las empresas dedicadas a la reparacion
de electrodomésticos, tienen el bajo porcentaje de
participacién con una sola empresa que representa el
0.5% del sector total.

El sector cuaternario redne el menor ndmero de
respuestas, con el total de 25 empresas que lo conforman,
las empresas de consultoria son el 72% del total del
sector, las empresas de tecnologia e investigacion
representan solo el 4% cada una de ellas.

El nimero de empleados que tienen las organizaciones, el
68.6% del total de las empresas corresponden a las
empresas que cuentan con una némina de 1 a 10
empleados, las empresas que tienen menos de 50
trabajadores obtienen el 25.1% de participacion, las
empresas con mas de 250 trabajadores tan solo rednen el
2.6%(del total de la muestra.

Para el caso de los cargos en los diferentes sectores
econdmicos pueden analizar los siguientes resultados:

124 empresas tienen el cargo de Gerente de Ventas en el
organigrama organizacional. Se obtuvo que el sector
terciario demanda el 59.7% del cargo y el sector
secundario demanda el 23.4% el cargo. El cargo de
Supervisor de Ventas, 115 empresas cuentan con este en
el organigrama organizacional. Se obtuvo que el sector
terciario demanda el 54.5% vy el sector secundario
demanda el 32.5%.

Para el caso de Vendedor, 131 empresas tienen el cargo
en el organigrama organizacional, se obtuvo que el sector
terciario demanda el 55.7% del cargo y el sector
secundario demanda el 29,8% del mismo cargo.

El cargo de Coordinador de Marketing, 80 empresas
cuentan con este cargo, en el organigrama organizacional,
se obtuvo que el sector terciario demanda el 71.3% del
cargo, el sector secundario demanda el 20% del cargo,
para este cargo el sector primario no tuvo respuesta por lo
que tiene un 0% de participacion.

Segun la encuesta 273 empresas tienen el cargo de
Gerente  Administrativo en el  organigrama
organizacional. Se obtuvo que el sector terciario demanda
el 57.5% del cargo Gerente Administrativo, el sector
secundario demanda el 26.7% el cargo. El sector
cuaternario participa en el 6.2% del total de la muestra.

De las empresas encuestadas 115 empresas tienen el
cargo Coordinador/Supervisor en el organigrama
organizacional, el sector terciario demanda el 59.1%, el
sector secundario demanda el 20.9% el cargo. El sector
cuaternario participa en el 6.1% del total de la muestra.



Segun la encuesta 193 empresas tienen el cargo de
Contador en el organigrama organizacional. Se obtuvo
que el sector terciario demanda el 57%, el sector
secundario demanda el 29%, el sector primario participa
en 6.7%.

Segun la encuesta 189 empresas tienen el cargo Auxiliar
Operativo en el organigrama organizacional, el sector
terciario demanda el 68.3%, el sector secundario
demanda el 14.8% el cargo. El sector cuaternario
participa en 6.7%.

De acuerdo a la medicion 79 empresas cuentan con el
cargo Auxiliar Operativo en el organigrama
organizacional, el sector terciario demanda el 63.3%, el
sector secundario demanda el 30.4%, el sector cuaternario
participa en 2.5% del total de la muestra.

Se encontré que 70 empresas tienen el cargo Recursos
Humanos en el organigrama organizacional, el sector
terciario demanda el 68.6%, el sector secundario
demanda el 14.3% el cargo. El sector cuaternario
participa en 7.1% del total de la muestra. 82 empresas
cuentan con el cargo de Recepcionista en el organigrama
organizacional, el sector terciario demanda el 84.1%, el
sector secundario demanda el 12.2% el cargo. El sector
primario participa en 1.2% del total de la muestra.

Para el caso del Auxiliar de Servicios varios, 73 empresas
cuentan en el organigrama organizacional con el cargo, el
sector terciario demanda el 80.8%, el sector secundario
demanda el 11% el cargo. El sector primario participa en
4.1% del total de la muestra junto con el sector
cuaternario con el 4.1%.

Para el cargo de Auxiliar de Seguridad y Salud en el
Trabajo en el organigrama organizacional, 73 empresas
cuentan con el cargo, sector terciario demanda el 60.3%,
el sector secundario demanda el 30.2% el cargo. El sector
primario participa en 6.3% del total de la muestra y el
sector cuaternario con el 3.2% de participacion.

Para el caso del rango de edad y los niveles de cargos de
la investigacion se encontraron los siguientes resultados:
El 4.7% de las empresas del sector terciario, El 1.3% de
las empresas del sector cuaternario, el 0.3% de las
empresas del sector secundario, creen adecuado el rango
de edad para ejercer los cargos operativos y las empresas
del sector cuaternario no requieren personal para los
cargos operativos en el rango de edad de 30 a 40 afios.

El 16.8% de las empresas del sector terciario, creen
adecuado para ejercer los cargos administrativos el rango
de 30 a 40 afios edad, el 12.3% de las empresas del sector
secundario, el 4.2% de las empresas del sector primario,
creen adecuado creen adecuado el rango de edad para
ejercer los cargos administrativos.

El 29.8% de las empresas del sector terciario, el 17% de
las empresas del sector secundario, el 3.9% de las

empresas del sector primario, y el 2.1% de las empresas
del sector cuaternario, creen adecuado para ejercer los
cargos gerenciales el rango de 30 a 40 afios.

En cuanto a la formacion académica se evidencian los
siguientes datos:

Para los cargos comerciales, el 29.1% de las empresas
requieren aspirantes con formacion académica bachiller,
el 26.4% requieren técnicos, el 26.2% requieren
profesionales, finalmente, el 18.3 % de las empresas
requieren tecnblogos. Para Peérez et al., (2021) el
compromiso en la gestion del talento humano es de suma
importancia en el éxito de las empresas, por eso desde la
formacién profesional se debe educar los futuros
profesionales para mejorar sus capacidades en la gestion
del talento humano de las organizaciones.

En el caso de los cargos con funciones financieras, el 45%
de las empresas solicitan profesionales, el 27.7% de las
empresas requieren técnicos.

Para los cargos contables, el 51.8% de las empresas
requieren aspirantes con formacion académica o titulo
bachiller, el 25.1% de las empresas requieren técnicos y
el 23% de las empresas requieren profesionales.

Para las funciones administrativas el 52.6% de las
empresas requieren aspirantes con formacion académica
profesional, el 22.3% de las empresas requieren
tecnologos, 13.1% de las organizaciones requieren
técnicos, el 12 % de las empresas requieren especialistas.
En cuanto a las habilidades de los trabajadores, se les
pidi6 a las empresas calificar de 1 a 5 (donde 5 es la
calificacion mas alta y 1 la mas baja) de acuerdo al nivel
de importancia para los cargos de nivel operativo se
evaluaron las habilidades de trabajo en equipo, capacidad
de analisis de datos y reportes, habilidad para la toma de
decisiones, solucién de problemas, servicio al cliente,
creatividad e innovacién, comunicacion efectiva,
flexibilidad al cambio, aprendizaje continuo y actitud
positiva.

Las tres habilidades que las empresas calificaron como
mas importantes y las dos habilidades menos importantes
para los cargos operativos, se encontraron los siguientes
resultados:

La habilidad mas importante es el trabajo en equipo, el
60.2% del total de la muestra, es decir que 230 empresas
calificaron con el nimero 5, siendo esta la calificacion
mas alta a esta habilidad, seguida el servicio al cliente, el
60.2% del total de la muestra, es decir que 230 empresas
calificaron, la tercera habilidad mas importante es la
actitud positiva, el 52.6% del total de la muestra, es decir
que 201 empresas calificaron.

De las habilidades menos importantes para los cargos de
nivel operativo son la toma de decisiones, con el 14.4%.
Para los cargos administrativos, la habilidad mas



importante es el servicio al cliente, con el 74.9% del total
de la muestra, es decir que 286 empresas la calificaron, la
segunda habilidad mas importante es el trabajo en equipo,
el 69.1% del total de la muestra, fue calificada por 230
empresas, la tercera habilidad méas importante es la
solucion de problemas, el 57.9% del total de la muestra,
es decir que 221 empresas la calificaron.

En los cargos de alta gerencia los resultados son los
siguientes, la habilidad méas importante es el servicio al
cliente, el 82.7% del total de la muestra, es decir que 316
empresas calificaron con el nimero 5, la segunda
habilidad mas importante es el servicio al cliente, el
80.1% del total de la muestra, es decir que 306 empresas
la calificaron, la tercera habilidad méas importante es
habilidad para tomar decisiones, el 77.2% del total de la
muestra, es decir que 295 empresas calificaron con el
ndmero 5, la siguiente habilidad méas importante es el
trabajo en equipo, el 76.7% del total de la muestra, es
decir que 293 empresas la calificaron. En cuanto a las
competencias especificas para los diferentes niveles de
cargos, se realizé la evaluacion de la misma formade 1 a
5 (siendo el numero cinco la calificacion mas alta y el
nimero uno la calificacion méas baja) se evaluaron
competencias especificas tales como; titulo o formacion
especifica para un puesto de trabajo concreto,
conocimientos técnicos relacionados con el trabajo
conocimiento de informatica basico (herramientas
Office), manejo de herramientas digitales, manejo de
programas de software, dominio de tecnologias,
conocimientos basicos de regulacion del sector y dominio
de idiomas, los resultados fueron los siguientes:

Se destaca la formacién especifica para el puesto de
trabajo en concreto, el 28.5% del total de la muestra
calificé con el nimero 5 esta competencia dando asi el
nivel mas alto segun el grado de importancia para la
organizacion, de igual forma se destaca los
conocimientos técnicos relacionados con el trabajo, el
35.6% del total de la muestra calificé con el nimero 5 esta
competencia, los conocimientos de informatica basico, el
26.4% del total de la muestra calificd con el nimero 5 esta
competencia dando asi el nivel méas alto segun el grado de
importancia para la organizacion.

La transformacidn digital — TD — se refiere a la adaptacion
de las empresas a los avances tecnolégicos, que pueden
ser en diferentes procesos, tales como el desarrollo de
productos, servicios, modelos de negocio y cultura
organizacional que permita a las empresas ser mas
competitivas e innovadores con el apoyo de la tecnologia
(Marulanda Lopez, 2018).

Para el caso de la encuesta formulada a las personas estos
son los resultados:

En cuanto al género de los participantes el 49% son
hombres siendo 188 y el 51% son mujeres siendo 196, la

formacién académica predomina bachiller con un 24%
con 93 personas, Técnico profesional con un 21% con 88
personas, tecnélogo 20% con 77 personas y profesional
con un 26% con 101 personas, siendo esta la cifra mas
alta junto con bachiller, podemos ver que el 67% de la
poblacion encuestada tiene formacién académica
superior a bachiller.

Del titulo obtenido por cada uno de los participantes en la
encuesta, se divide segun su formacion, si esta es técnica,
tecnoldgica o profesional, estas son las que predominan
en la poblacion encuestada y de esta forma poder conocer
de una mejor manera la formacién académica y los
campos en los que se desempefian.

Para el caso del titulo, la formacidn la formacidn técnica
del total de los encuestados las predominantes son:
Técnico en asistencia administrativa con el 16%, Técnico
contable con el 14% y Técnico en mercadeo el 18%, la
mayor parte de la poblacién encuestada que manifiesta
ser técnico profesional es graduada en areas
administrativas.

La tecnoldgica del total de los encuestados, las
predominantes son: Tecnélogo en Contabilidad con el
18%, Tecnologo en Gestion Empresarial con el 30%y
Tecnologo en Mercadeo con el 18%, en la formacion
tecnoldgica se presenta de nuevo la misma tendencia,
predominando las areas administrativas y contables.

En el caso de la formacion profesional, del total de los
encuestados, las predominantes son: Abogado con el 9%,
Administrador de Empresas con el 17%, Comunicador
Social con el 11% y Contador con el 14%, de este tipo de
formacién podemos ver que, no es una solo un &rea de
formacién la que predomina se sigue presentado la
tendencia administrativa, pero también aparecen nuevas
profesionales de enfoque humanista.

Continuando con la formacién académica de los
encuestados el 58% se encuentra reforzando su
formacion, es decir 221 personas, en cuanto al tipo de
formacion la mayoria esta realizando cursos un 33% con
72 personas e idiomas con un 23% con 50 personas.

En cuanto a la situacion laboral el 61% de los encuestados
son empleados es decir 233 personas, el 24% con 92
personas trabajan por cuenta propia desempefiando
alguna ocupacion u oficio y el 15% con 59 persona se
encuentran desempleadas. A partir de esta pregunta se
dividen a los encuestados, en tres grupos, segin la
situacion laboral manifestada por cada uno de ellos,
teniendo preguntas diferentes para cada situacion laboral.

Resultados Grupo 1 Trabajadores por cuenta propia
De la poblacion encuestada el 24%, es decir 92 personas,

trabajan por cuenta propia desempefiando alguna
ocupacion u oficio, las ocupaciones y oficios encontrados



son diversos, en los encuestados se identificaron 36
ocupaciones y oficios.

De las 36 ocupaciones y oficios identificadas 9 de ellas
demandan formacién Universitaria para su desempefio
estas son: Abogado, Arquitecto, Community Manager,
Consultoria, Disefiador de Péginas Web, Electricista,
Fotdgrafo, Profesor y Odontdlogo, se identificaron 14
personas entre los encuestados que desempefian estas
ocupaciones.

En cuanto a los oficios, los mas representativos son:
comerciante, conductor, manicurista, mecénico, modista,
taxista, vidriero y zapatero, se identificaron 42 personas
que desempefian estos oficios, siendo manicurista la mas
representativa con 9 personas.

En cuanto al nivel de experiencia de los 92 encuestados
el 30% tiene de 3 a 4 afios de experiencia y el 51%
manifiesta tener més de 4 afios de experiencia, en
desarrollo de las diferentes ocupaciones y oficios
identificadas.

Resultados Grupo 2 Empleados

De la poblacion encuestada el 31% manifestd que su
situacion laboral actual es la de empleado, teniendo como
participantes de este grupo a 231 personas, en el total de
la poblacion encuestada se encontraron 104 cargos,
pertenecientes a diferentes areas y en los cuales se
realizan diferentes funciones, de estos cargos podemos
observar que de la poblacién empleada el 32%, 74
personas desempefian cargos como auxiliares, el 21%, 49
personas desempefian cargos técnicos y operativos, el
16%, 37 personas desempefian cargos como asesores o
vendedores, el 12%, 28 personas como analistas y el 11%,
26 personas cargos directivos.

De los diferentes cargos identificados, la mayor parte de
estos pertenecen al el area de produccion, operaciones o
técnica con un 32% vy el area de marketing comercial o
ventas con un 30%, de igual manera el tipo de funciones
realizadas lo resultados mas altos se obtuvieron en las
funciones Técnicas con un 24%, comerciales con un 33%
y administrativas con un 17%, podemos observar que se
continGia con la tendencia hacia el area comercial, la
mayor parte de los encuestados que se encuentran
empleados, desempefian cargos comerciales.

En cuanto a la formacion académica de 233 encuestados
el 74% es decir 173 de los encuestados manifiesta que
esta es necesaria para el desempefio de su cargo dentro de
la empresa, el tipo de formacién requerida para el
desarrollo de dicho cargo predomina la formacion
técnica, tecnoldgica y profesional con un 34%, 22% y
41% respectivamente siendo la formacion profesional la
mas requerida.

Para el caso del nivel de experiencia de los 101
encuestados en su mayoria manifiestan tener de 3 a 4 afios
de experiencia con un 37% y el 38% tiene mas de 4 afios
de experiencia en el desarrollo de su cargo.

Las competencias especificas necesarias para el
desempefio de los diferentes cargos se identificaron que
el titulo o formacién especifica con un 18%,
conocimientos técnicos relacionados con el trabajo con
un 23%, conocimientos de regulaciones del sector con un
13%y manejo de herramientas digitales con un 15%, son
las competencias especificas predominantes para el
desempefio de los diferentes cargos.

Resultados Grupo 3 Desempleados

De los encuestados el 15% de la muestra se encuentra en
situacion de desempleo es decir 59 personas, los motivos
mas representativos son renuncia a su ultimo empleo

con un 30% y despido con un 51%.

En cuanto a las ocupaciones y oficios desempefiadas por
las personas que se encuentran desempleadas se
encontraron 41, en su mayoria son ocupaciones, las mas
destacadas son: asesor comercial, siendo esta la de mayor
participacién con el 8%, auxiliar contable, auxiliar de
servicios, auxiliar logistico, auxiliar de sistemas, cajero,
conserje, contador, mensajero, servicios generales,
supervisor, vendedor, vendedor tat, con una participacion
total de 31 personas.

Los encuestados que se encuentran desempleados en su
mayoria manifiestan tener un nivel de experiencia
superior a 4 afios con el 56%, seguido de 3 a 4 afios con
el 22% y de 1 a 2 afios con el 22%. Esto deja ver la dificil
situacion del desempleo a pesar de la experiencia con que
se cuenta, y al respecto la investigacion de Leafio (2018)
afirma que generalmente las microempresas son las
encargadas de emplear a trabajadores sin experiencia
laboral y que no se encuentran calificados para el cargo,
esto es un aporte a la economia del pais, ya que ayuda a
personas con pocas posibilidades de conseguir un trabajo,
ademas de brindarles la posibilidad de capacitarse en el
trabajo y adquirir experiencia laboral.

En cuanto a las competencias laborales se evaluaron las
personales, interpersonales, intelectuales,
organizacionales 'y empresariales y para el
emprendimiento, los resultados son los siguientes:

De las competencias laborales personales, la mayor parte
de los encuestados coinciden en tener responsabilidad con
un 85%, seguida de orientacion ética con un 71%, estas
son las competencias laborales generales que se resaltan
en el &mbito personal.

Las competencias laborales interpersonales, de los
encuestados el 70% coinciden en tener trabajo en equipo,



seguida de la productividad con el 63% y la comunicacion
con el 59%.

Las competencias laborales intelectuales, para este caso
las mas representativas son: la atencion, memoria y
contraccion con porcentajes superiores al 80%, seguida
por la creatividad con el 61%.

Las competencias laborales organizacionales, para estas
competencias el mayor porcentaje se encuentra en la
orientacion al servicio con el 60%, seguida de la gestion
y manejo de recursos con el 23%.

Para este tipo de competencias hacen referencia a las
habilidades para la creacion, el liderazgo y el
sostenimiento de unidades de negocio propias, la mayor
participacion se encontro en la elaboracién de planes con
un 34%, seguida de la consecucion de recursos con el
30% vy la identificacion de oportunidades con el 29%.

De forma global de las competencias laborales generales
podemos observar que de la poblacidon encuestada se
identifica y considera que posee competencias
personales, interpersonales e intelectuales, son las que
mayor participacion poseen.

Con el tercer objetivo se busco hacer una caracterizacion
de los resultados obtenidos de ambas encuestas, las
necesidades demandadas por los diferentes tipos de
empresas frente a las ocupaciones o habilidades que
destacan las personas de 30 a 40 afios en la ciudad de
Bucaramanga, los resultados encontrados son los
siguientes:

En cuanto a los cargos el 15% de las personas encuestadas
representan los cargos de nivel gerencial, el 2.8% de las
empresas cuya actividad econdmica se clasifica en el
sector terciario considera adecuado el rango de 30 a 40
afios para ejercer los cargos de nivel gerencial. Por otra
parte, el 17% de las empresas del sector secundario creen
que las personas de 30 a 40 afios son idoneas para los
cargos gerenciales. El 48.4% de las empresas requieren
personas con formacién académica de bachiller para
realizar funciones técnicas dentro de la empresa. El 24%
de los de las personas encuestadas son bachiller. El 33.8%
de las empresas requieren personas con la formacion
académica de técnico para realizar funciones técnicas
dentro de la empresa. De la formacion académica
podemos decir que:

El 21% de los de las personas encuestadas son técnico
profesional. El 17.8% de las empresas requieren personas
con formacién académica de tecnélogo para realizar
funciones técnicas dentro de la empresa. EI 20% de los de
las personas encuestadas son tecnélogos. EI 29.1% de las
empresas requieren personas con formacion académica
de bachiller para realizar funciones comerciales dentro de
la empresa. El 24% de los de las personas encuestadas son
bachiller. El 26.4% de las empresas requieren personas

con la formacién académica de técnico para realizar
funciones comerciales dentro de la empresa. El 21% de
los de las personas encuestadas son técnico profesional.

El 18.3% de las empresas requieren personas con
formacion académica de tecndlogo para realizar
funciones comerciales dentro de la empresa. EI 20% de
los de las personas encuestadas son tecnélogos. Para
finalizar el anélisis el 26.2% de las empresas requieren
profesionales para ejercer funciones comerciales. El 26%
de la poblacion encuestada es profesional.

El 27.7% de las empresas requieren personas con
formacién académica de técnico para realizar funciones
financieras dentro de la empresa. ElI 21% de los de las
personas encuestadas son técnico profesional. El 17% de
las empresas requieren personas con formacion
académica de tecnologo para realizar funciones
financieras dentro de la empresa. ElI 20% de los de las
personas encuestadas son tecndlogos. El 45% de las
empresas requieren profesionales para ejercer funciones
financieras.

El 26% de la poblacién encuestada es profesional.
Finalmente, el 10.2% de las organizaciones requieren
personas con especializacion para ejercer funciones del
area financiera. El 2% de los encuestados cuentan con el
titulo o formacién académica de especialista. EI 25.1% de
las empresas requieren personas con la formacion
académica de técnico para realizar funciones contables
dentro de la empresa. El 21% de los de las personas
encuestadas son técnico profesional. ElI 23% de las
empresas requieren personas con formacion académica
de tecnblogo para realizar funciones contables dentro de
laempresa. EI 20% de los de las personas encuestadas son
tecnologos. El 51.8% de las empresas requieren
profesionales para ejercer funciones contables. EI 26% de
la poblacion encuestada es profesional.

El 24.9% de las empresas requieren personas con
formacién académica de bachiller para realizar funciones
de seguridad dentro de la empresa. El 24% de los de las
personas encuestadas son bachiller. ElI 50.3% de las
empresas requieren personas con la formacion académica
de técnico para realizar funciones de seguridad dentro de
laempresa. El 21% de los de las personas encuestadas son
técnico profesional. EI 24.9% de las empresas requieren
personas con formacién académica profesional para
realizar funciones de seguridad dentro de la empresa. El
26% de los de las personas encuestadas son profesionales.

El 13.1% de las empresas requieren personas con la
formacidn académica de técnico para realizar funciones
administrativas dentro de la empresa. El 21% de los de
las personas encuestadas son técnico profesional. El
22.3% de las empresas requieren personas con formacion
académica de tecnologo para realizar funciones
administrativas dentro de la empresa. EI 20% de los de



las personas encuestadas son tecnélogos. El 52.6% de las
empresas requieren profesionales para ejercer funciones
administrativas. El 26% de la poblacién encuestada es
profesional. Finalmente, el 12% de las organizaciones
requieren personas con especializacién para ejercer
cargos en el area administrativa. EI 2% de los encuestados
cuentan con el titulo o formacién académica de
especialista.

El 33% de las personas realizan funciones del area
comercial pero el 30% pertenece al area marketing,
comercial y ventas. EI 24% realiza funciones técnicas,
aunque el 32% desempefia el cargo en el area de
produccion, operaciones o técnica. EI 17% realizan
funciones administrativas. Por otra parte, el 15%
actualmente desempefian cargos en el &rea de direccidn.
El 13% realiza funciones contables y 7% funciones
financieras, hay que destacar que el 18% desempefia
cargos en el area de finanzas.

Las personas deben cumplir con la formacion académica
requerida por la empresa para el desarrollo de los
diferentes cargos, 41% debe ser profesional, el 34% con
el titulo de técnico, el 22% tecn6logo. Estos son los titulos
mas representativos en la muestra. Por otra parte del nivel
de experiencia podemos decir que:

Las empresas requieren en mayor proporcion de 3 a 4
afios de experiencia para aplicar a cargos gerenciales, las
personas que tienen de 3 a 4 afios de experiencia en el
cargo que actualmente esta desempefiando corresponde al
37% del total de los encuestados.

Por ultimo, de las habilidades podemos decir:

Las habilidades que posee para desempefiar el cargo
actual y el 70% del total de la muestra seleccionaron el
trabajo en equipo. Las empresas calificaron esta habilidad
con el valor mas alto de esta categoria. Para los cargos
operativos el 60.2%, administrativos el 69.1% vy
gerenciales 76.7 %.

La toma de decisiones representd el 54% del total de la
muestra seleccionaron la toma de decisiones. Las
empresas calificaron esta habilidad con el valor mas alto
de esta categoria. Para los cargos operativos el 26.2%,
administrativos el 45.8% y gerenciales 77.2 %.

La solucion de problemas el 54% del total de la muestra
selecciond la solucion de problemas. Las empresas
calificaron esta habilidad con el valor mas alto de esta
categoria. Para los cargos operativos el 37.4%,
administrativos el 57.9% y gerenciales 80.1%.

La orientacion al servicio el 61% del total de la muestra
selecciond la orientacion al servicio. Las empresas
calificaron esta habilidad con el valor méas alto de esta
categoria. Para los cargos operativos el 60.2%,
administrativos el 74.9% y gerenciales 82.7%.

En cuanto a las competencias especificas, el 18% del total
de la muestra seleccionaron el titulo o formacion
especifica relacionada con el trabajo. Las empresas
calificaron esta competencia con el valor mas alto de esta
categoria. Para los cargos operativos el 28.5%,
administrativos el 43.5% y gerenciales 69.4%.

Conocimiento informativo basico con el 11% del total de
la muestra seleccionaron, el 26.4% de las empresas
calificaron esta competencia con el valor mas alto para
los cargos operativos, el 45% para cargos administrativos
y el 55.8% para los de alta gerencia.

En la investigacion realizada por Orrego & Vega, (2016)
se encontrd que los profesionales deben estar dispuestos
a gerencia proyectos y tener una amplia visién comercial
con relacion a las tendencias, los cambios econémicos,
deben amar la tecnologia y tener como cualidad un
pensamiento creativo, también las empresas expresaron
las necesidad de tener empleados competitivos, las
organizaciones en general muestran curriculos flexibles,
los cuales pueden ajustados teniendo en cuentas las
tendencias cientificas y tecnolégicas que demandan el
mercado (p. 40).

Para Parra Torres, (2017) existe una brecha entre la
formacién profesional actual y el desempefio laboral,
cada afio miles de profesionales salen al mundo laboral,
las mas destacadas son profesiones pertenecientes a el
area de administracién, economia, contaduria y afines, la
Clasificacion Nacional de Ocupaciones establecid un
compendio de 528 perfiles ocupacionales, los cuales se
implementaron con el propoésito de tener un encuentro
entre la oferta y la demanda laboral para lograr una
adecuada clasificacion del talento humano y determinar
de las necesidades de los empresarios.

Conclusiones

» De acuerdo con los estudios realizados a las empresas
de Bucaramanga, se encontré que la mayor parte de
las empresas segun el tamafio son microempresas, las
actividades mas representativas se encuentran en el
sector terciario, principalmente se dedica a la
actividad de comercio al por mayor y al por menor. Se
puede evidenciar, que los principales cargos que
demandan actividad laboral y ocupacional son los
cargos del é&rea comercial y cargos del érea
administrativa, el rango de edad de 30 a 40 afios es
adecuado mayor mente para los cargos gerenciales. La
formacidn académica mas representativa, es por parte
de los profesionales que deben destacar habilidades de
servicio al cliente, la solucién de problemas y la toma
de decisiones. En cuanto a las competencias
requeridas, clasifica en grado de importancia el titulo
o formacién especifica y los conocimientos
especializados relacionados con el puesto de trabajo.



» De las encuestas se puede concluir, que hay mas
mujeres en el rango de 30 a 40 afios, mayormente hay
formacién académica profesional centrada en areas
administrativas y de mercadeo. Se evidencia, que mas
de la mitad del total de personas se encuentran
reforzando  su  formacion, son empleados
mayoritariamente formales con el nivel de
experiencia de 3 a 4 afios, la mayor parte de los
encuestados concluyen en tener desarrolladas
competencias de trabajo en equipo y servicio al
cliente. La oferta de la poblacién esta presente mayor
mente en el sector terciario y las personas
desempleadas se deben principalmente a renuncias o
despidos.

» Se concluye, que las empresas del sector terciario
demandan maés actividad laboral en los cargos de nivel
gerencial, no obstante, el porcentaje de profesionales
es bajo en comparacion con la demanda del sector ya
que para aplicar a este tipo de cargos se debe contar
con mas de tres afios de experiencia y con la
formacién académica profesional completa, La
competencia mas importante para todos los cargos
independientemente del nivel organizacional, es el
trabajo en equipo. Finalmente, la habilidad mas
representativa que manifiestan tener las personas
frente a la que piden las empresas, corresponde a los
conocimientos técnicos relacionados con el trabajo en
concreto.

Comentarios

» Se puede evidenciar en este documento que en la edad
entre treinta a cuarenta afios las personas son idoneas
para ejercer cargos gerenciales pero gran parte de la
poblacién no cuenta con la formacion académica,
competencias o habilidades requeridas. Por lo
anterior, se recomienda que las empresas realicen
alianzas con entidades educativas para promover la
formacién profesional entre sus colaboradores y asi
garantizar una insercién laboral y permanente entre
sus trabajadores.

» Se observa en el documento las competencias y
habilidades requeridas por el sector empresarial, por
consiguiente, las personas carecen de estas
competencias y habilidades. Por ello se recomienda a
las empresas que implementen programas de
capacitacion organizacional, asegurando que los
colabores cuenten con la capacidad de trabajar en
equipo y brindar servicio al cliente, de esta manera se
garantiza que las personas cuenten con el perfil
adecuado para ejercer el cargo.

« En el desarrollo del andlisis se identifica, que la
habilidad méas importante para desarrollar los cargos
son los conocimientos técnicos relacionados con el

trabajo en concreto. Se recomienda, a las personas o a
los profesionales adquirir experiencia en el area en el
cual se va a desempefiar ya que para los cargos
gerenciales demandan de tres a cuatro afios de
experiencia. Sin un perfil laboral definido las personas
pierden campo de accion en el mercado laboral
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